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1. INTRODUCCIÓN 
 
El presente documento es la representación del trabajo de grado denominado práctica profesional desde 
el rol de Generadora De Demanda, tiene como fin dar a conocer: el papel desempeñado y los logros de 
las metas propuestas durante la estancia en la organización.  
Entre las funciones que posee el cargo se encuentra presentar propuestas de mejora, por lo cual 
inicialmente se realizó un diagnostico situacional de la organización, observando minuciosamente los 
indicadores de ventas y el comportamiento de los colaboradores, notándose una disminución en las 
mismas durante el último semestre 2017-II y la verbalización de inconformidades en relación a la empresa 
por parte de dichos colaboradores. Debido a que la motivación guarda una estrecha relación con la 
eficiencia laboral, se optó por implementar un test motivacional, donde se pudiera detallar si existía 
desmotivación y cuales factores se encontraban asociados con tal actitud, para posteriormente crear un 
plan acorde a los requerimientos.  
El fin último del plan de acción que se pretende presentar en la organización Kimberly Clark, se basa en 
planteamientos de posibles actividades estratégicas, que consecutivamente deben ser colocadas en 
prácticas previa aprobación de los directivos con un tiempo estipulado de ejecución y evaluación, 
utilizando la cooperación de diferentes actores, desde el jefe de talento humanos hasta los colaboradores.  
Por otro lado en el presente escrito se hace claridad sobre las diversas funciones y logros alcanzados 
durante el periodo estipulado para la práctica profesional, además se realizan recomendaciones en busca 
de una mejora de los procesos empresariales. 
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2. CONTEXTUALIZACIÓN DEL ESCENARIO DE PRÁCTICA 
 
KIMBERLY CLARK COLOMBIA, es una sociedad anónima de carácter privado perteneciente al 
sector industrial de manufactura, dedicada a la producción de productos de consumo masivo para la 
higiene y la salud de los individuos. 
Kimberly-Clark fue fundada por John Kimberly, Charles Clark, Frank Shattuck y Havilah Babcock, en 
1872 en Neenah, Wisconsin, Estados Unidos. La compañía es líder mundial en el desarrollo de productos 
descartables e innovadores para la salud, la higiene y el cuidado personal, en 1880, los socios formaron 
Kimberly & Clark Company. La primera gran expansión de la compañía tuvo lugar en 1889, al construir 
un complejo de fabricación de papel y celulosa junto al Rio Fox, creando la comunidad de Kimberly, 
Wisconsin. Scott Paper Company se convierte en el principal productor de papel higiénico. La fabricación 
del producto “innombrable” fue el punto crucial para la empresa, que les reportaría beneficios durante 
mucho tiempo, en 1978 crea los pañales Huggies, su éxito fue inmediato. 
Es una empresa global con presencia en 18 países de Latinoamérica, a lo largo de nuestros 142 años, 
hemos desafiado el pensamiento convencional, innovando para crear productos que satisfacen mejor las 
necesidades de los consumidores. Hemos creado nuevas categorías, marcas top como KLEENEX, 
SCOTT; y además hemos definido categorías con marcas como HUGGIES Y KOTEX. 
La cual vela por la salud e higiene de todas las personas cada día y en cada lugar, razón por la cual cuenta 
con la confianza de más de 1,3 billones de personas que prefieren y consumen sus productos y servicios 
en todo el mundo. 
Es una empresa impulsada por sus valores, con una fuerte y coherente cultura fundada en ser autentico, 
responsable, innovador y que cuida los suyos y de su entorno. Eso es lo que representa y como trabaja. 
Por esta y muchas más razones está catalogada entre las 10 mejores empresas multinacionales de consumo 
masivo en el mundo. Su visión se basa en guiar el mundo en lo esencial para una vida mejor. Creciendo 
sustentablemente. Tiene como propósito mejorar la calidad de vida de las personas.  (kimberlyClark, 
2017). 
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2.1 Estructura organizacional 
 
Figura  N° 1.1: Organigrama de la empresa Kimberly Clark Colombia 
Fuente: Departamento de Gestión del Talento Humano  
 
Su estructura organizacional cuenta con más de 16.000 colaboradores, directos e indirectos, estos últimos 
son contratados a través de la temporal “EFICACIA S.A”, temporal por la cual se ha asignado el cargo 
GENERADOR DE DEMANDA en misión de KIMBERLY CLARK COLOMBIA, este cargo se 
encuentra ubicado en el área comercial (ventas), en un horario establecido de 7: 00 am a 3:00 pm con un 
tiempo de vinculación de 12 meses por contrato de obra y labor contratada, este cargo implica una gran 
responsabilidad, ya que debe responder por los objetivos planteados cada mes; como el presupuesto de 
ventas, las estrategias planteadas y velar por el cumplimiento y seguimiento de los vendedores, para que 
estos a su vez puedan cumplir con la meta asignada; todos sus trabajadores se unen como un gran equipo 
para entregar los mejores productos, entre éstos: Pañales desechables, toallitas húmedas, toallas 
higiénicas, tampones, protectores, papel higiénico, toallas de cocina y pañuelos faciales. (kimberlyClark, 
2017). 
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3. DIAGNÓSTICO. 
 
El presente proyecto tiene como fin generar un cambio positivo para la empresa Kimberly  Clark 
Colombia, en su direccionamiento de marketing,  el primer paso a seguir es realizar un diagnóstico 
situacional el cual enmarque el contexto de la misma, mirado desde el ámbito comercial, con el cual se 
logren determinar los principales factores que inciden positiva o negativamente dentro de la organización. 
Para lo anterior se realizó un estudio descriptivo cuantitativo de corte transversal. Utilizando como 
recursos las base de datos de la empresa: 
 Programa TRACKSALES ONLINE SUITE: herramienta que permite optimizar el análisis de 
información de venta, a través del uso de indicadores de gestión. A demás permite a los gerentes 
de mercadeo y ventas potencializar las inversiones que realice la compañía en su canal distributivo. 
(GrupoBit, 2016) 
 Aplicación ATENDER: ATender Disam es una App que tiene dos componentes: uno WEB y el 
otro Móvil. Se utiliza para tomar información de Mercadeo y Ventas para el canal tradicional 
desde cualquier lugar. (DISAM, 2016) 
 TEST DE MOTIVACIÓN PARA VENDEDORES: Encuesta estructurada por 27 preguntas 
cerradas, la cual tiene como fin medir la motivación que poseen los colaboradores del área 
comercial de la empresa, por medio de seis factores: motivación, seguridad, prestaciones, ambiente 
laboral, aspiraciones personales y la importancia en el trabajo.  
 Motivación: Proceso que inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza 
el colaborador. 
 Seguridad: analiza la seguridad que el colaborador percibe hacia su trabajo como también la 
estabilidad en su empleo 
 Prestaciones: incluye el nivel de motivación que el colaborador percibe a causa de 
compensaciones, beneficios, relaciones laborales seguridad social y salud. 
 Ambiente laboral: indica el nivel de necesidad social, contar con compañeros solidarios, sentirse 
apoyados y buenas relaciones con subordinados y subalternos. 
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 Aspiraciones personales: trata sobre la oportunidad de crecimiento que el colaborador percibe 
por parte de la empresa. 
 Importancia en el trabajo: establece el grado de ejercer una actividad la cual se convierte en un 
aporte de producción, como a la vez muestra si los empleados se sienten satisfechos al ser parte 
del proceso de trabajo en el área de ventas. (Noj Rodas, 2015) 
El tiempo de duración es de 15 min 
Para el  análisis de los resultados se tabularon las preguntas de cada trabajador  en Excel teniendo en 
cuenta el indicador al cual pertenecían; A cada pregunta  se le atribuyó una puntuación para su 
interpretación:  
 
Tabla 3.1 : Ponderación de respuestas 
No. preguntas Positivo Intermedio Negativo 
Puntuación 5 3 1 
2,4,15,21 NO POCO SI 
Resto de preguntas SI POCO NO 
 
Por último se tuvo en cuenta la media para determinar el promedio de cada indicador. 
 
3.1 RESULTADOS 
 
Indicador De Motivación, preguntas: 1, 2, 5, 17, 18,21, 23 y 24  
Teniendo en cuenta el promedio de las puntuaciones obtenidas según la tabla No. 1 de las preguntas 
categorizadas en el indicador de motivación. 
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Figura  N° 3.1: Pregunta N°1. 
Fuente: Elaboración propia (encuesta) 
 
Al preguntarles a los trabajadores sobre la suficiencia de los incentivos que recibe por su rendimiento un 
50% considera que si es suficiente; un 20% considera que no lo son y un 30% opina que estos son pocos. 
 
Figura  N° 3.2: Pregunta N° 2. 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
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Al indagarle a los trabajadores si poseen cierto nivel de motivación en su trabajo un 50% respondió que 
sí, un 20% lo niega y un 30% expresa que solo un poco. 
 
Figura  N° 3.3: Pregunta N°5 
Fuente: Elaboración propia (encuesta) 
Al averiguar en los trabajadores si la empresa conoce y otorga reconocimiento no monetario un 80% lo 
niega y un 20% lo afirma. 
 
Figura  N° 3.4: Pregunta N° 17 
Fuente: Elaboración propia (encuesta) 
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Al inquirir sobre la existencia de un programa motivacional en la empresa un 70% dice que no; un 10% o 
afirma y un 20% señala que poco. 
 
Figura  N° 3.5: Pregunta N°18. 
Fuente: Elaboración propia (encuesta) 
Al preguntarle a los trabajadores su desempeño mejora gracias a la buena relación con sus compañeros el 
100% respondió que sí. 
 
Figura  N° 3.6: Pregunta N° 21 
Fuente: Elaboración propia (encuesta) 
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Al averiguar a los trabajadores si son optimista  a la hora de alcanzar las metas establecidas el 100 % 
contesta que sí. 
 
Figura  N° 3.7: Pregunta N° 23 
Fuente: Elaboración propia (encuesta) 
 
Al preguntarles a los trabajadores si sacrificarían su descanso por realizar bien su trabajo un 80% dijo que 
si y un 20% lo negó. 
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Figura  N° 3.8: Pregunta N° 24 
Fuente: Elaboración propia (encuesta) 
Al preguntarle a los trabajadores si su horario de trabajo les resulta incómodo un 50% lo negó, un 40% lo 
afirmó y solo un 10% indicó que solo un poco. 
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Indicador de seguridad: 4,7 y 10 
 
 
Figura  N° 3.9: Pregunta N° 4 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores sobre la comodidad de su trabajo un 60% respondió que si le resulta 
cómodo, un  30% indica que solo un poco y el 10% restante señala que no lo es. 
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Figura  N° 3.10: Pregunta N° 7 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si presentan sentimientos de seguridad y estabilidad en su empleo un 
70% lo afirmó, un 10% lo negó y un 20% indicó que solo un poco.  
 
 
Figura  N° 3.11: Pregunta N° 10 
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Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
 Al preguntarle a los trabajadores si cuentan con los equipos/herramientas para realizar su trabajo un 60% 
señala que si, un 10% lo niega y un 30% indica que solo un poco. 
 
Indicador de prestaciones: 3, 6, 9, 22,25 
 
 
Figura  N° 3.12: Pregunta N° 3 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
 
Al preguntarle a los trabajadores si su trabajo le permite tener vacaciones anuales un 40% respondió que 
sí, un 40% señaló que no y un 20% expresó que solo un poco.  
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Figura  N° 3.13: Pregunta N° 6 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si las remuneraciones que le brinda la empresa son satisfactorias un 60% 
respondió que solo un poco y un 40% indica que sí.  
 
 
Figura  N° 3.14: Pregunta N° 9 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
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Al preguntarles a los trabajadores si reciben algún tipo de incentivo por parte de la empresa y sus 
superiores cuando hacen un buen trabajo, un 80% indico que sí y el 20% señala que un poco. 
 
 
 
Figura  N° 3.15: Pregunta N° 22 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
 
Al preguntarle a los trabajadores si los incentivos son importantes para desarrollar sus habilidades y 
mejorar su desempeño el 100% contesto que si lo eran. 
 
0
2
4
6
8
10
12
SI NO POCO
¿ Considera que los incentivos son importantes 
para desarrollar habilidades y mejorar su 
desempeño?
 
 
16 
 
 
Figura  N° 3.16: Pregunta N° 25 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si la empresa le otorga premios e incentivos, un 50% respondio que sí, 
un 20% no y un 30% señaló que poco. 
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Indicador de Ambiente Laboral: 12, 13, 14, 15 y 19 
 
 
Figura  N° 3.17: Pregunta N° 12 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si reciben un trato justo en el trabajo un 60% expreso que sí, un 30% 
señalo que poco y un 10% indicó no recibirlo. 
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Figura  N° 3.18: Pregunta N°13 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si considera que su jefe tiene buena relaciones con él, un 60% respondió 
que sí, un 30% indicó que solo un poco y 10% enuncio que no. 
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Figura  N° 3.19: Pregunta N° 14 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
 
Al preguntarle a los trabajadores si existe una buena comunicación de arriba a abajo entre jefes y 
subordinados, un 40% respondió que sí y un 60% afirma que un poco. 
 
 
Figura  N° 3.20: Pregunta N° 15 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarles a los trabajadores si su trabajo le permite aprender cosas nuevas el 100% lo afirma. 
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Figura  N° 3.21: Pregunta N° 19 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si creen que su trabajo le genera estrés, el 70% respondió que sí y un 
20% señala que un poco. 
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Indicador de aspiraciones personales: 8, 11, 16. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura  N° 3.22: Pregunta N° 8 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si la empresa donde laboran les ofrece oportunidades de crecimiento 
personal el 100% señaló que no. 
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Figura  N° 3.23: Pregunta N° 11 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si creen que tienen la posibilidad de tener una promoción laboral en la 
empresa, un 80% señaló que no y un 20% indicó que sí. 
 
 
Figura  N° 3.24: Pregunta N° 16 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
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Al preguntarle a los trabajadores si les gustaría que su empresa se preocupara por su desarrollo profesional, 
el 100% respondió que sí. 
 
Indicador de la importancia laboral: 20, 26, 27. 
 
Figura  N° 3.25: Pregunta N° 20 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si el cumplimiento de su trabajo le produce satisfacción el 100% expresó 
que sí.  
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Figura  N° 3.26: Pregunta N° 26 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
Al preguntarle a los trabajadores si creen que su trabajo es importante para las personas que hacen uso de 
los servicios que presta la empresa, un 50% indicó que poco, un 40% afirma que poco y un 10% señala 
que no. 
 
Figura  N°3.27: Pregunta N° 27 
Fuente: Elaboración propia (encuesta). 
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Al preguntarle a los trabajadores si consideran que sus compañeros están satisfechos con la ayuda que 
prestan en su trabajo, el 100% expresó que sí. 
 
3.2 Análisis general 
 
Teniendo en cuenta los factores evaluados en el test de motivación, se encontró que de los 6 factores, 3 
de ellos obtuvieron resultados positivos y los otros 3 obtuvieron resultados negativos. Dentro de los 
factores con calificaciones positivas encontramos los siguientes: 
 Prestaciones: con un rango inferior de 5 y uno superior de 25, encontramos que 4 participantes se 
encuentran con puntuaciones promedio, mientras que los otros 6 se encuentran con calificaciones 
altas, teniendo un promedio general de 20, lo que muestra resultados positivos para este factor. 
 
 Importancia laboral: con un límite inferior de 3 y uno superior de 15, en este factor se obtuvieron 
calificaciones de todos los participantes por encima de la media, obteniendo una calificación 
promedio de 13,6 mostrando significancia positiva en este factor.  
 
 Ambiente laboral: teniendo un límite inferior de 4 y un límite superior de 20, se encontró que 8 de 
los participantes están con calificaciones por encima de la media y los otros dos se encuentran en 
la media, promediando una puntuación de16,8 arrojando significancia positiva en cuanto al 
ambiente laboral. 
No obstante, se encontraron 3 factores que arrojaron resultados negativos los cuales fueron: 
 Motivación: este factor tiene como límite inferior una calificación de 8 y un límite superior de 40, 
donde el promedio general de los 10 participantes suman un total de 20,4 
Se lograron encontrar que solo dos personas calificaron alto y 8 calificaron bajo en este factor. 
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 Aspiraciones personales: dentro de este factor encontramos un límite inferior de 3 y un límite 
superior de 15, se encontró una calificación promedio de los participantes de 7.4, ubicándolo en la 
tabla con una calificación negativa, donde solo dos personas puntuaron en la media, mientras que 
los 8 restantes dieron una puntuación baja, mostrando significancia negativa.  
 
 Seguridad: cuenta con un límite inferior de 3 y uno superior de 15. Con un promedio general de 
los 10 participantes de 9.6, calificando dentro de la tabla en el rango de medio-bajo, lo cual arroja 
significancia negativa hacia este factor. 
Se encontraron que 7 participantes tuvieron puntuaciones dentro de la media, dos obtuvieron puntuaciones 
bajas y solo uno estuvo por encima del promedio. 
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4. OBJETIVOS 
 
      4.1 General  
      Crear un programa motivacional acorde a las necesidades de la fuerza de venta de Kimberly Clark 
4.2 Específicos  
 Identificar la existencia de desmotivación laboral en la fuerza de ventas de la empresa, mediante 
la implementación de un cuestionario de preguntas cerradas. 
 Describir cuáles son los factores que influyen en la desmotivación de la fuerza de ventas. 
 Realizar un plan de acción acorde a las necesidades motivacionales de la empresa, el cual 
contribuya a la disminución a largo plazo de los factores que intervienen en la desmotivación de 
la fuerza de ventas.  
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5. REFERENTES TEÓRICOS 
 
Naranjo (2009) señala que “La motivación es un aspecto de enorme relevancia en las diversas áreas de la 
vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones y se conforma así en un elemento 
central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige” (p. 2)  
A través de los años se han creado variadas teorías para el concepto “motivación”, tomando en cuenta 
diferentes vivencias del ser humano, como por ejemplo: 
 Elton Mayo (1929 - 1937)  “considera que el trabajador le importa más el ambiente informal de la 
organización que su propio lucro, es decir, al trabajador lo motivan más las necesidades 
irracionales que las racionales”. ( Dorta & González, 2003 ) 
 
 Taylor (1972) Plantea que: el hombre solo es motivado por los incentivos; observación que realiza 
durante la era de la mecanización y automatización industrial, donde el principal recurso para la 
manufactura eran los humanos.  
 
 Porter y Lawler (1967): “su teoría vincula el esfuerzo con las recompensas, y es la única que 
menciona que las personas son racionales y pueden hacer estimaciones sobre la probabilidad de 
lograr un resultado”. ( Dorta & González, 2003 ) 
El presente trabajo toma como referencia a Porter y Lawler. Para sustentar dicha teoría citamos a: 
Wooman (1997 citado en Dorta & González, 2003)  expone que:  
El colaborador cuando está en busca de trabajo y al encontrarlo está dispuesto a dar lo mejor de sí para 
conservarlo, entonces se debe tener el reto de mantener este nivel de motivación que tiene la persona 
cuando entra a trabajar, lo cual se logra brindándole unos beneficios acordes con la labor que hace, la 
teoría de las expectativas sostiene que “las personas saben lo que desea del trabajo. Solamente eligen 
actividades después de decir que satisfacen sus necesidades”. (p. 6) 
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Es decir, para que haya una mejora significativa en la empresa se debe contar con una estrategia que logre 
identificar cuáles son las recompensas que más atraen a los colaboradores y éste debe tener claro  que ésta 
recompensa será fruto del esfuerzo que haga durante su labor. Una estrategia factible sería un programa 
de motivación. Según Garrido (1996) “Un Programa de Motivación, es un proceso participativo, dinámico 
que se brinda a los colaboradores para incrementar su motivación, compromiso y el éxito de la 
organización”. (p.11); a la vez éste debe cumplir  con unas características para ser factible, : 
Establecimiento de expectativas claras de desempeño, Eliminación de obstáculos para el desempeño, 
Consolidación del desempeño y mejora del comportamiento, Suministro de recompensas prominentes, 
Ser justo y equitativo, Suministro de recompensas oportunas y retroalimentación precisa. (Todo 
marketing, 2017)  
Diversas empresas han optado como estrategia crear un programa de Motivación Laboral, entre éstas 
podemos encontrar: 
 Tesis de grado de la Universidad Rafael Landívar en Guatemala durante el año 2014, titulado 
“propuesta de un programa de motivación para colaboradores del centro de formación integral 
ciudad de la esperanza de Cobán, en la ciudad de Guatemala alta Verapaz.”, donde para poder 
conocer el nivel motivacional de los colaboradores se utilizó un cuestionario con la escala de Likert 
conteniendo 18 preguntas, y una pregunta final que se debió responder de manera abierta. El 
cuestionario evaluó distintos factores motivacionales fundamentados en la teoría de los dos 
Factores de Herzberg siendo estos: Condiciones del trabajo, Relaciones con superiores, Relaciones 
con compañeros de trabajo, Enriquecimiento de puesto, Empoderamiento y Desarrollo de Carrera. 
Distribuidos en los ítems de la siguiente manera. Posteriormente se creó el programa motivacional 
teniendo en cuenta los factores con niveles más bajos. (Ac, 2015) 
 Estudio realizado en Guatemala en la ciudad de Suchitepéquez en el año 2015 denominado “La 
efectividad de un programa de motivación a los vendedores para incrementar las ventas del 
almacén de electrodomésticos de Mazatenango.” El instrumento que se utilizó se tituló  “test: Nivel 
de Motivación” elaborado por Pinto (2008) contiene 29 preguntas cerradas enmarcadas dentro de 
los factores: Motivación, seguridad, salario, ambiente laboral, aspiraciones personales e 
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importancia en el trabajo. Encontrándose un incremento significativo en el nivel de motivación. 
(Noj Rodas, 2015) 
 Trabajo de grado de la Fundación Universitaria Católica del Norte, en Medellín Colombia, año 
2016 titulado “Programa De Motivación Laboral Para La Cooperativa Fraternidad Sacerdotal”, 
donde el método de estudio utilizado se basó en un análisis de la información obtenida a través de 
la aplicación de la batería del Ministerio de Protección Social por medio de la cual se identificaron 
las características principales de la población – muestra, que permitió identificar las motivaciones 
que tienen los colaboradores de la cooperativa para llegar a trabajar cotidianamente. Se utilizó este 
instrumento por la pertinencia que tiene para alcanzar el objetivo de la investigación y obtener 
datos de especial interés como son: la dinámica y características actuales de la población en el 
sector grupal que conforman los trabajadores, atendiendo a las variables sexo, edad, situación 
laboral, estudios terminados y tamaño de hábitat de los trabajadores. Con el fin de tener bases 
fundamentales para determinar que la propuesta que se presenta como alternativa es el recurso 
más apropiado para elevar el nivel de colaboración y disposición para el trabajo de los 
colaboradores de la Cooperativa. (Londoño, 2016) 
Kimberly Clark, como una empresa en busca de la mejora continua tanto para sus trabajadores como para 
su amplia gama de clientes; tiene en cuenta cada una de las situaciones que contribuyen al fomento de la 
calidad empresarial como aquellas que no, dado que en el último semestre del año 2017, se ha visto una 
decreciente en los indicadores de venta en los productos que la caracterizan se optó por realizar un estudio 
descriptivo en la fuerza de venta de ésta comunidad empresarial, basándose en la motivación como una 
influencia directamente proporcional en el rendimiento de los trabajadores para posteriormente incluir en 
su área laboral un programa motivacional acorde a los requerimientos que se encuentren. 
 
5.2 Antecedentes Teóricos Conceptuales 
 
5.2.1 Programa  De Motivación 
Robbins y Judge (2009), definen como motivación los procesos que inciden en la dirección y persistencia 
que realizan las personas para alcanzar un objetivo, los empleados son recursos y dan resultados obtenidos. 
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Por ello es una capacidad o cualidad muy apreciada por las empresas u organizaciones debido a que la 
práctica todo lo que estas hacen tiene un propósito alcanzar las metas u objetivo, con recursos (humanas, 
financiero, tecnológico, físicos de conocimientos entre otros). 
5.2.2 Nivel de Motivación 
Chiavenato (2000) Nivel de Motivación comprende tanto los procesos individuales que llevan a un 
trabajador a actuar y que se vinculan con su desempeño y satisfacer con la empresa. Herbezg (1968) 
reformula la teoría de Maslow en dos niveles: 1. Mantenimiento, higiene o contexto de trabajo los cuales 
son políticas y administración de la compañía, supervisión, condiciones de trabajo, relaciones 
interpersonales, salario, categoría de seguridad en el empleo y vida personal. 2. Contenido del trabajo se 
encuentra: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante y crecimiento laboral. 
5.2.3 Fuerza de ventas  
Es el conjunto de vendedores con los que cuenta la empresa, es aquello que generalmente enlaza la 
empresa con los clientes actuales y potenciales. La fuerza de ventas representa a la empresa ante los 
clientes y les asesora en lo que sea necesario, mientras que por otro lado avisa a la empresa acerca de 
datos que pueden interesar de los clientes como las preocupaciones o quejas. (Soto, 2013) 
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6. PROPUESTA 
 
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos mediantes el test: nivel motivacional, durante la fase del 
diagnóstico situacional de la empresa Kimberly Clark, se propone: 
 
Crear y mantener un programa motivacional que estimule positivamente a los trabajadores principalmente 
con los factores que se relacionan con:  
6.1 Factor Motivación 
 
Todas las fuerzas de ventas requieren que se les anime y también recibir incentivos especiales, en especial 
aquellos que trabajan en campo y encuentran desafíos todos los días.  La mayoría de los especialistas en 
marketing creen que cuanto más grande sea la motivación del vendedor, más relevantes serán su esfuerzo 
y el rendimiento resultante, las recompensas y la satisfacción, factores que, a su vez, incrementan aún más 
la motivación. ( Soto Jaramillo & Raigosa Bohórquez, 2012) 
Según Kotler & Kevin, 2012 existen dos tipos de recompensas: 
Recompensas intrínsecas y recompensas extrínsecas: los especialistas en marketing refuerzan las 
recompensas intrínsecas y extrínsecas de todo tipo. Cierta investigación encontró que la recompensa con 
más alto valor es la paga, seguida por los ascensos, el crecimiento personal y la sensación de logro. Las 
menos valoradas eran caer bien a los demás y tener respeto, seguridad y reconocimiento. En otras palabras, 
los vendedores están muy motivados por la paga y la oportunidad de salir adelante y satisfacer sus 
necesidades intrínsecas, y podrían estar menos motivados por los halagos y la seguridad. Algunas 
empresas emplean concursos de ventas para aumentar el esfuerzo de sus representantes. 
 
 Incentivos monetarios: Chiavenato (2011) describe a los incentivos monetarios como los estímulos 
en forma de pago que la organización da a sus colaboradores a cambio de su contribución en el 
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trabajo, esfuerzo y dedicación. Los incentivos monetarios serán subjetivos ya que su conveniencia 
varía de individuo a individuo. (Maldonado Alvarez, 2017) 
 Incentivos no monetarios: Son aquellos que tienen como finalidad incentivar al trabajador por 
logros alcanzados, metas que la organización impone y que son retribuidos por gestos, premios, y 
menciones que tienen como objetivo aumentar la moral y reconocimiento del esfuerzo 
emprendido. (Dominguez Ortega, 2013) 
De igual modo se sugieren capacitar a los vendedores con temas asociados a:   
 Trabajo en equipo:  
-Es un conjunto de personas que poseen destrezas y conocimientos específicos, que 
se comprometen y colocan sus competencias en función del cumplimiento de una 
meta común.  
-Es un grupo energizado que se ha comprometido para lograr objetivos comunes, 
que trabajan y gozan con ello, y que producen resultados de alta calidad. (Jaramillo Solorio, 2012) 
 
6.2 Importancia del trabajo en equipo en la organización. 
 
Las personas frecuentemente sienten que es difícil influir en la organización, sin embargo, como 
equipo de trabajo pueden impactar fuertemente en ella a través de la generación de resultados. Los 
equipos satisfacen las necesidades de pertenecer y de identificarse con un objetivo en común 
además de proveer mayor variedad de estímulos y reconocimientos. Los equipos son capaces de 
tomar decisiones de mejor calidad que los individuos aislados. El trabajo en equipo genera 
decisiones dirigidas a la solución de problemas de la organización. 
Una organización se adapta más rápido a su ambiente cuando apoya y fomenta el trabajo en equipo, 
porque permite a sus miembros desarrollarse continuamente, al tener la oportunidad de aportar 
conocimientos e ideas innovadoras. 
En este sentido, una organización inteligente es aquella “que aprende continuamente”, que 
promueve el desarrollo del potencial humano a través de la actualización e intercambio de 
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conocimiento entre sus miembros. Todo trabajo en equipo necesita de una formación y 
capacitación continua que provea a sus integrantes de las habilidades administrativas, técnicas y 
en materia de calidad que requiere para el desempeño de sus funciones, no es lo mismo reunirse 
en equipo que trabajar en equipo. (secretaria de planeacion de desarrollo, 2001) 
 
 Comunicación Asertiva: 
La comunicación es el proceso de interacción más importante del ser humano, en el desarrollo de 
esta actividad se intercambian ideas, sentimientos, pensamientos, conocimiento, emociones, que 
permiten la evolución constante de las personas, la sociedad y las organizaciones. El identificar la 
importancia de la comunicación asertiva, le permite a un administrador acercarse de manera segura 
y efectiva a su capital humano, potencializar las fortalezas de cada ser persona, empoderándolo de 
los procesos de la compañía y asegurando que la identidad corporativa se enfoca hacia el logro de 
los objetivos y el éxito. 
Se considera que la asertividad en la comunicación es uno de los pilares fundamentales e 
irremplazables para el funcionamiento y/o engranaje adecuado de cualquier empresa o compañía. 
Teniendo en cuenta que el capital humano es el mayor activo que posee una organización, por lo 
tanto, el diálogo adecuado, la escucha y la transmisión de ideas, son factores que pueden marcar 
la diferencia en la productividad, orientación al logro, alcance de los objetivos y metas que pueda 
llegar a tener una determinada compañía. Es decir, se considera que la comunicación asertiva es 
un factor determinante en la productividad de una empresa. (Rengifo Hernandez, 2014) 
 Inteligencia emocional: 
El licenciado en comunicación Walter Acosta afirma que las reglas del trabajo están cambiando 
vertiginosamente, por consiguiente, es necesario actualizar los modelos de gestión, donde el papel 
que juega el vendedor se caracteriza por cinco cualidades que conforman el concepto de 
inteligencia emocional: 
-Conocimiento de uno mismo ¿Cómo le afectan las críticas de los demás? ¿Cómo supera las 
objeciones del cliente? ¿De qué manera asimila un fracaso? Cuando no logra un objetivo, ¿vuelve 
a intentarlo? ¿Cómo actúa bajo presión? Son preguntas que sirven para reflexionar acerca del 
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autoconocimiento que se requiere por parte del vendedor y sobre cómo inciden estas situaciones 
que son frecuentes en las ventas, sobre sus percepciones, sus emociones y su conducta. 
- Motivación: ¿Cómo motivar a los vendedores? ¿Con mejores comisiones? ¿Con menos horas de 
trabajo? ¿Enviándolos a un curso de motivación? ¿Añadiendo otros beneficios? Es un gran 
interrogante y a su vez un desafío conocer cuáles son las motivaciones que necesita un vendedor. 
Las empresas actualmente están enfocadas en brindar incentivos cada vez más innovadores para 
motivar a los vendedores. Esos incentivos van desde una mayor flexibilidad horaria, menos horas 
en la oficina, beneficios adicionales -pases libres a clubes, gimnasios, un día de spa, etcétera- hasta 
los reconocimientos más convencionales, como premios a las mejores gestiones mensuales, 
trimestrales, bonos anuales y viajes. 
-La autorregulación: es sencillamente la competencia emocional que permite gobernar los 
impulsos: confiar en uno mismo, pensar que uno es capaz de hacer determinado trabajo. Dicho 
con otras palabras, y desde el punto de vista del comprador: confiar es aceptar, es creer en el 
vendedor, en el producto o servicio que ofrece, confiar en su palabra, confiar en la imagen de 
marca que la empresa ha construido y que confirma con los hechos, sentir tranquilidad y respaldo 
por la decisión de compra que ha tomado. 
- La confianza permite (Küster, 2002): una mayor claridad de los objetivos para vendedor y cliente, 
un intercambio mayor de comunicación entre ambos y una mayor implicación del vendedor por 
satisfacer al cliente. Un vendedor que consigue auto controlar sus emociones tiene una gran 
ventaja, por ejemplo, cuando un cliente se queja de modo airado. El poseer los recursos internos 
necesarios para enfrentarse a estas circunstancias determinará el éxito: conservar la calma, 
escuchar con atención, tener la receptividad emocional para comprender sus razones, su enojo, 
dialogar, engendrar confianza y finalmente liderar el conflicto. (Costa, 2013) 
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6.3 Factor de Aspiraciones personales 
 
Para maximizar la motivación de sus empleados, las empresas deben ayudarles a dirigir y gestionar 
sus carreras profesionales. La motivación profesional presenta tres aspectos (London y Mane, 
1997): 
 Resistencia profesional o grado en que las personas son capaces de hacer frente a los 
problemas que afectan a su trabajo. 
 Perspicacia profesional o grado de conocimiento de los trabajadores sobre sus intereses, 
fortalezas y debilidades, y sobre cómo estas percepciones afectan a sus metas 
profesionales.  
 Identidad profesional o grado en que los trabajadores definen sus valores personales 
conforme a su trabajo. 
El desarrollo profesional es el proceso por el que las personas progresan a través de una serie de 
etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones. (Fernandez Losa, 
2002). 
Tabla 6.1: Etapas del Desarrollo Profesional
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La planificación del desarrollo profesional es el proceso por el que las personas (Feldman, 1998): 
Toman conciencia de sus intereses, valores, fortalezas y debilidades; Obtienen información sobre 
oportunidades laborales dentro de la empresa; Identifican objetivos profesionales; Diseñan planes 
de acción para alcanzar dichos objetivos.  
 Los sistemas de planificación profesional benefician tanto a los trabajadores como a la empresa 
(Russell, 1991). A los primeros les ayudan a descubrir sus intereses y habilidades y a aumentar su 
satisfacción gracias a la posibilidad de identificar y trasladarse a los puestos más coherentes con 
sus objetivos y planes. Desde la perspectiva de la empresa, la planificación profesional reduce el 
tiempo necesario para cubrir los puestos vacantes, ayuda en la planificación (preparación de los 
trabajadores para las vacantes derivadas de renovación o jubilación), identifica empleados con 
talento directivo y proporciona a todos los trabajadores la oportunidad de descubrir sus metas 
profesionales y desarrollar planes para alcanzarlas. (Fernandez Losa, 2002) 
6.3 Factor de Seguridad. 
 
En los últimos años la legislación en Colombia ha presentado notables modificaciones, en busca de 
mejores condiciones laborales para los trabajadores, y se ha convertido en una de las mejores de Latino 
América, logrando dictar medidas protectoras como garantía de buenas prácticas laborales, lo que 
proporciona una mejor calidad de vida para la nación en general. El decreto 0723 de 2013 favorece a los 
trabajadores independientes cuando realizan actividades de alto riesgo y actividades mediante contrato 
por prestación de servicios, obligando a los empleadores a afiliarlos al Sistema General de Riesgos 
Laborales. A sí mismo mediante decreto 0721 se establece para todos los trabajadores del servicio 
doméstico afiliación a las cajas de compensación familiar, todo esto para responder a condiciones 
laborales dignas y equitativas. (Fernandez Perdomo, 2014) 
 
Cabe resaltar la importancia de contar con leyes protectoras, de la creación de conciencia en el empleador, 
así como su aplicación y el buen ambiente laboral en una organización, cuando estos dos aspectos se 
combinan se puede contar con colaboradores comprometidos, logrando un mayor sentido de identidad 
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corporativa beneficioso para cualquier compañía, y con altos índices de pertenencia organizacional, 
generando un trabajo con mayor motivación, ambientes laborales sanos, y se garantiza la seguridad 
organizacional, pues lo más significativo para la empresa es lograr la fidelidad de un trabajador, evitando 
así filtración cualquier tipo de información. En Colombia existen sistemas de afiliación como EPS, AFP 
y ARP. (Fernandez Perdomo, 2014) 
 
6.4.1 La seguridad como ventaja competitiva en la reducción de costos. 
 
Los infortunios laborales lo sufren siempre dos personas: el empleado en su cuerpo y el empleador 
en su bolsillo, lo que incrementa sus costos indirectos en una empresa, haciendo de ella menos 
competente por la falta de gestión de salud ocupacional y seguridad en el trabajo. 
 
Boada (2007) señala que siempre hay costos a nivel económico y a nivel humano, por eso es 
importante conocerlos porque de esa manera podremos relacionarlos con los costos de la actividad 
productiva de la empresa que sin duda aumentarán a medida que aumenten los accidentes. Esto es 
ampliamente conocido por las grandes empresas, que invierten grandes sumas de dinero en 
Seguridad y Medicina del Trabajo para evitar accidentes sabiendo que a la larga le resultará 
conveniente (Párrafo 2). 
 
En cualquier estudio de costos de accidentes de trabajo veremos que se los divide en costos directos 
e indirectos. Los accidentes cuestan dinero, prevenirlos lo economiza. Mientras más se estudia el 
origen y como se presentan los accidentes de trabajo, queda más en claro que es siempre mejor 
prevenir que curar, y que tratar de evitarlos es más conveniente tanto desde el punto de vista 
humano como económico 
 
De esta manera reducir los costos indirectos por accidentes, enfermedades, lesiones o muertes, nos 
brindara beneficios no solo económicos, sino también a nivel competitivo, ya que al disminuir 
nuestros costos indirectos, podremos incrementar nuestras utilidades y manejar los precios del 
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producto con respecto a nuestros competidores, para tener la capacidad de ser más accesible a 
nuestros clientes y por ende aumentar nuestra demanda. (Perez Llontop, 2017) 
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7. PLAN DE ACCIÓN 
Tabla 7.1: Cuadro Plan de Acción  
Objetivo estratégico Acciones estratégicas Recursos necesarios Responsables Plazo 
1. Disminuir la 
desmotivación 
existente en la fuerza 
de venta de 
Kimberly Clark 
Colombia. 
 Premiar a los trabajadores con 
mejoras laborales, entre ellas, 
aumento salarial, un mejor 
horario, una reducción de la 
jornada laboral o la adopción de 
soluciones que permitan llegar a 
un acuerdo. 
 Realizar concursos  por 
incremento de ventas, los cuales 
pueden incluir premios como 
viajes, aumento de comisión, rifa 
de electrodomésticos, etc. 
 Fijar incentivos monetarios 
suficientemente atractivos para 
lograr que los colaboradores 
sientan que esforzarse vale la 
pena, siempre y cuando sean 
alcanzables. 
 Realizar actividades donde se 
involucre a los empleados, por 
ejemplo trabajo en equipo, 
actividades recreativas, 
convivencias entre equipo de 
trabajo y familias.  
 Programa de seguimiento de 
ventas. 
 Seguimiento, cartilla de 
redención de premios. 
 Formato que contenga las 
escalas de comisiones. 
 Salones, centros recreativos, 
meriendas y premios. 
 Programa de seguimiento de 
ventas por vendedor. 
 Formato de evaluación y 
seguimiento del equipo. 
(Anexo 1) 
 Supervisor de ventas. 
 Supervisor de ventas. 
 Todos los 
colaboradores 
pertenecientes a la 
fuerza de ventas de la 
empresa. 
 Departamento de 
talento humano. 
 Jefe de ventas. 
 Psicóloga 
organizacional. 
 Mes a mes. 
 Cada 3 meses. 
 Mes a mes. 
 Cada 6 meses. 
 Semanalmente 
 Cada 6 meses. 
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 Establecer una meritocracia que 
premie a aquellos que trabajan 
mejor, que aportan un plus a la 
empresa, frente a los empleados 
que simplemente cumplen con su 
trabajo sin esforzarse un poco más 
allá de lo que supone 
estrictamente su obligación. 
 Establecer evaluaciones 
periódicas, donde se pueda charlar 
con libertad de qué aspectos se 
pueden mejorar. 
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Objetivo estratégico Acciones estratégicas Recursos necesarios Responsables Plazo 
2. Aumentar las 
aspiraciones de 
crecimiento de la fuerza de 
ventas en relación al 
ámbito personal y 
profesional. 
- Vigilar que cada colaborador 
desempeñe el puesto que más 
se ajuste a sus habilidades y 
competencias profesionales. 
- Involucrar a los 
colaboradores, reuniéndolos 
periódicamente para debatir 
las metas y objetivos 
propuestos cada año. 
- Brindar retroalimentación 
constante y reconocer el 
trabajo que está bien hecho y 
cuando se logren metas 
premiarlos. 
- Crear políticas de ascenso 
laboral, teniendo en cuenta el 
tiempo y el buen desempeño 
de los colaboradores. 
- Oportunidades de estudio, a 
través de becas, subsidios y 
créditos. 
- Revisión continúa 
de la hoja de vida de 
los colaboradores y 
entrevistas 
personales. 
- Sala de juntas. 
- Seguimiento de los 
jefes inmediatos. 
- Becas y préstamos 
para estudios. 
- Departamento de 
contratación. 
- Departamento de 
Gerencia. 
- Departamento de 
gerencia y jefe 
inmediato. 
- Jefe inmediato. 
- Fondo de empleado. 
 
 
- Cada vez que 
ingrese un 
colaborador. 
- Cada año. 
- Cada vez que 
lo amerite. 
- Cada año. 
- Cuando el 
colaborador lo 
solicite. 
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Objetivo estratégico Acciones estratégicas Recursos necesarios Responsables Plazo 
3. Mejorar la seguridad 
laboral de los colaboradores. 
- Contar con la infraestructura, 
puestos de trabajos y herramientas 
adecuadas para la realización de la 
labor. 
- Suministrar a los colaboradores 
las herramientas necesarias para la 
realización de su labor. 
- Dar a conocer mejor todos los 
elementos necesarios para 
establecer y mantener una cultura 
de prevención en materia de 
seguridad y salud. 
- Controlar y supervisar las 
actividades que se realizan dentro 
y fuera de la empresa, para 
verificar que los colaboradores 
estén utilizando todos los 
implementos necesarios para la 
realización de su labor. 
 
- Herramientas de 
trabajo. 
- Dotación e 
implementos 
laborales. 
- Manuales y 
capacitaciones 
de seguridad en 
el trabajo. 
- Seguimiento 
constante a los 
colaboradores. 
 
 
- Departamento de 
seguridad ocupacional. 
-  
- Departamento de 
contratación. 
- Departamento de 
seguridad ocupacional. 
- SISO. 
- Siempre. 
- Cuando ingresa un 
colaborador a laboral 
en la empresa. 
- Cada mes. 
- Siempre. 
 
 
Fuente: Elaboración  Propia
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8. ACTIVIDADES REALIZADAS 
 
Durante el cumplimiento de la práctica profesional del cargo GENERADORA DE DEMANDA, para 
Kimberly Clark Colombia se han desarrollado una serie de actividades que le han permitido a la empresa 
cumplir a cabalidad con las metas y objetivos propuestos, gracias al conocimiento sobre las  teorías 
administrativas y académicas adquiridas durante el periodo universitario. Entre éstas se encuentran:  
 Atraer nuevos clientes, mediante la implementación de dinámicas comerciales. 
 Presentar propuestas de mejora, gracias a la identificación de oportunidades en las zonas visitadas. 
 Aclarar inquietudes y novedades presentadas por la fuerza de venta y clientes. 
 Optimizar el conocimiento de la fuerza de venta sobre el buen manejo del portafolio, a través de 
reuniones y capacitaciones de portafolio dirigidas a la fuerza de venta. 
  Implementar nuevas estrategias de fidelización de clientes.  
Lo anterior se realizó en un periodo comprendido entre el mes de Agosto de 2017 y Enero de 2018 en la 
ciudad de Santa Marta. Con un horario de 7:00 am a 3:00 Pm; visitando de lunes a sábado un total de 45 
tiendas, desempeñando una serie de funciones delegadas por la empresa que aportaron al desarrollo de los 
procesos empresariales y a la formación integral como estudiante; entre esas funciones se encuentran:  
 Cifras-Ventas: Responsable por el cumplimiento de las cuotas establecidas (venta e impactos), 
llevando a cabo las ventas planeadas y el manejo adecuado de las negociaciones especiales con 
los clientes Pareto, realizando la toma de pedidos e ingreso de los mismos a la plataforma del 
distribuidor. 
 Realizar (#) visitas diarias  
 Manejar el inventario por distribuidora. 
 Gestión sobre el agotado y el no manejante. 
 Comunicar actividades de la competencia al supervisor. 
 Lanzamientos: Comunicar y presentar las innovaciones en el portafolio y los nuevos productos. 
 Identificar oportunidades en la zona visitada, y presentar propuestas de mejora. 
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 Atender inquietudes y novedades de las distribuidoras encontradas en ruta, e informar 
oportunamente a su jefe inmediato. 
 Hacer el sugerido de mercancía para entregar al ejecutivo kcc 
 Tomar chequeo de precio semanalmente en las zonas y reportar. 
 Realizar y visitar en su totalidad el número de clientes asignados en la ruta diaria del asesor de la 
distribuidora. 
 Llenar reporte de horarios diariamente. 
 Conocimiento de la pizarra de inventarios y ofertas en las distribuidoras.  
 Identificar las necesidades de los clientes y consignar las inquietudes manifestadas a su jefe 
inmediato.  
 Atender las inquietudes, consultas y reclamos de los clientes. 
 Llenar reporte de agotados y entregar al ejecutivo de su zona. 
 Manejo de cuota mensual por distribuidor. 
 Velar por el manejo y ejecución del plan Trade mensual.  
 Ofrecer los descuentos y las promociones habilitadas por KCC hacia su cliente. 
 Garantizar el surtido ideal en la tiendas con el portafolio infaltable, implementación correcta de 
estrategias de exhibición y rotación 
 Informar al tendero: precio sugerido de los productos 
 Capacitación: Velar para que el personal de las tiendas conozcan el portafolio de productos al 
detalle resaltando los beneficios y tecnologías que tienen los productos logrando así la 
capacidad  de orientar a los consumidores finales. 
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8.1 Actividades relacionadas con el estudio motivacional de la fuerza de ventas 
Tabla 8.1: Cronograma de actividades. 
Fecha Actividades Materiales 
 
Del 2 al 30 
Agosto de 
2017  
 
Observación del escenario de práctica y 
recolección bibliográfica 
 
 - Webgrafia. 
- Programa: Tracksales      
online suite 
- Programa: Atender. 
1 al 15 de 
septiembre  
 
Aplicación de instrumentos para la 
recolección de datos  
 
-Test de motivación para 
vendedores 
Del 15 al 30 
septiembre 
 
Diagnostico situacional (tabulación y 
análisis de datos) 
 
-Programas: Excel, Word 
1 de octubre 
al 30 de 
Noviembre 
 
Redacción de resultados obtenidos y 
formulación de propuestas 
 
-Webgrafia. 
-Programas: Word, 
PowerPoint 
1 de 
Diciembre al 
15 de Enero 
 
Estructuración del Plan de acción 
 
-Webgrafia. 
-Programas: Word 
- Presentación del proyecto de practica  -Programas: PowerPoint. 
-video beam.  
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9. PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS CRÍTICO DE RESULTADOS 
 
Durante la realización  de mi práctica profesional para la empresa Kimberly Clark Colombia en el cargo 
generadora de demanda logre afianzar conocimientos vistos durante el transcurso de mi carrera 
profesional; como el mejoramiento de la utilización de herramientas de Microsoft, planteamiento de 
estrategias, presentación de presupuesto, etc. 
 Además gracias a esta experiencia pude obtener nuevos conocimientos relacionados con: 
 Indicadores de ventas. 
 Programas de seguimiento y análisis de ventas. 
 Manejo de personal. 
 Manejo de inventarios. 
 Adaptación al trabajo en equipo. 
 Manejo de estrés. 
 Trabajo bajo presión. 
 Trabajo por objetivos. 
  
En mi trayectoria profesional requiero seguir trabajando en el seguimiento y manejo de personal, ya 
que esta tarea no resulta nada fácil a la hora de entrar en acción, como futura administradora de 
empresas he logrado comprender lo importante que resulta este tema en una organización, ya que a lo 
largo del tiempo, son cada vez más las empresas  que se preocupan por tener buenos lideres dentro de 
sus empresas, líderes que se preocupen por formar  colaboradores calificados, comprometidos y 
competentes. 
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10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
El estudio realizado a la organización Kimberly Clark Colombia a partir de una notoria disminución  de 
las ventas en el último semestre (2017 II), permite concluir que sus colaboradores actualmente se 
encuentran en un estado de desmotivación laboral alto, debido a que tres de los factores más importantes 
del campo organizacional (Motivación, seguridad y aspiraciones personales) se encuentran en estado 
crítico, trayendo como consecuencia un bajo interés por parte del colaborador a realizar un excelente 
desempeño laboral y a dar más de lo esperado, es importante que la empresa actué ante las falencias 
presentadas, ya que es fundamental que sus colaboradores, en este caso su fuerza de ventas se sienta 
motivada  y tenida en cuenta dentro de la organización, de aquí parte la estrategia para crecer 
comercialmente; debido a estas falencias la organización se le hace difícil alcanzar el crecimiento 
esperado mes a mes. 
Por consiguiente se hace importante recomendar a la organización: 
 Implementar y mantener un programa de motivación que estimule a los trabajadores en las áreas; 
de motivación, aspiraciones personales y seguridad, esto ayudara a la satisfacción laboral y 
rendimiento de los colaboradores. 
  
 Es importante que la empresa siempre tenga en cuenta los incentivos monetarios y no monetarios 
ya que esto es de suma importancia en el área de ventas. 
 
 Hacer evaluaciones, autoevaluaciones y entrevistas personales periódicamente,  las cuales 
permitan medir la satisfacción laboral de los colaboradores. 
 
 Realizar capacitaciones e integraciones que contengan trabajo en equipo, esto mejorara el clima 
laboral y las relaciones personales entre los colaboradores, esto se debe realizar por lo menos cada 
6 meses. 
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12. ANEXOS 
12.1 Anexo No. 1
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12.2 Anexo No.2
 
 
 
